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В настоящее время в нашей стране наблюдается кризис труда. Труд перестал 
быть для многих людей смыслом жизни и превратился в средство выживания. В таких 
условиях не может идти речи ни о высокопроизводительном и эффективном труде, ни о 
росте квалификации работников и развитии их инициативы, ни о формировании 
сильной трудовой мотивации. 
Человек включается в общественное производство не только из-за материальной 
необходимости, но и с учетом самых разных побуждений и интересов. 
Реальная эффективность любых экономических мероприятий определяется их 
воздействием на отношение людей к труду. Изменить это отношение в 
законодательном порядке нельзя, так как это длительный эволюционный процесс, но 
его можно ускорить, если трезво оценивать конкретную ситуацию и учитывать 
причины, ее породившие. 
К сожалению, руководители редко принимают в расчет социальные последствия 
принимаемых решений, а сами решения часто носят не комплексный, а сугубо 
экономический или технический характер. 
Любой руководитель всегда осознает, что необходимо побуждать людей 
работать на организацию, но при этом считает, что для этого достаточно простого 
материального вознаграждения. Иногда такая политика бывает успешной, хотя, по 
существу, она не верна. 
Что же такое мотивация персонала? 
Переход «Мотивация труда» - важнейший фактор результативности работы, и в 
этом качестве она составляет основу трудового потенциала работника, т.е. всей 
совокупности свойств, влияющих на производственную деятельность. Трудовой 
потенциал состоит из психофизиологического потенциала и личностного 
(мотивационного) потенциала. 
Для управления активизацией персонала необходимо постоянно контролировать 
процесс использования методов стимулирования на  предприятии. 
Руководитель, который хочет управлять не «на ощупь», а делать это 
экономически грамотно, должен постоянно иметь перед собой точную характеристику 
производственных взаимоотношений на предприятии.  
Такую характеристику, возможно, получить только на основе анализа 
использования методов стимулирования и выявление наиболее эффективных  форм 
мотивации труда для повышения заинтересованности персонала в работе предприятия. 
Актуальность данного исследования, заключается в исключительно важной 
проблеме мотивации и стимулирования  деятельности персонала  современного 
предприятия в формирующейся рыночной экономики. 
Ряд отечественных и зарубежных исследователей рассматривают современные 
теории мотивации, подразделяя их на две группы: содержательные и процессуальные. 
Содержательные – основываются на том, что существуют внутренние 
побуждения (потребности), которые заставляют человека действовать. 
Наиболее известными теориями мотивации этой группы являются: 
 1. теория потребностей Маслоу; 
2. теория существования, связи и роста Альдерфера; 
3. теория приобретённых потребностей МакКлелланда; 
4. теория двух факторов Герцберга. 
Теория потребностей Маслоу включает в себя следующие основные идеи: 
1. Неудовлетворенные потребности побуждают к действиям; 
2. Если одна потребность удовлетворена, то её место занимает другая; 
3. Потребности, находящиеся ближе к основанию «пирамиды» требуют 
первостепенного удовлетворения. 
В соответствии с теорией Маслоу существует пять групп потребностей: 
1. Физиологические потребности;  
2. Потребность безопасности; 
3. Потребность принадлежать к социальной группе; 
4. Потребность признания и уважения; 
5. Потребность самовыражения. 
Теория приобретённых потребностей МакКлелланда связана с изучением и 
описанием влияния на поведение человека потребностей: 
1. Потребность достижения; 
2. Потребность соучастия; 
3. Потребность властвования. 
Теория двух факторов Герцберга. Эту теорию представляют два фактора: 
условия труда и мотивирующие факторы. 
Факторы условий труда (гигиенические): политика фирмы; условия работы; 
заработная плата; межличностные отношения в коллективе; степень непосредственного 
контроля за работой. 
Мотивирующие факторы: успех; продвижение по службе; признание и 
одобрение результатов работы; высокая степень ответственности; возможности 
творческого и делового роста. 
Процессуальные теории мотивации определяют не только потребности, но и 
являются также функцией восприятия и ожидания человека, связанных с данной 
ситуацией и возможных последствий выбранного типа поведения. 
Имеются три основные процессуальные теории мотивации: 
1. Теория ожидания Врума: 
2. Теория справедливости Адамса; 
3. Модель мотивации Портера-Лоулера. 
Теория ожидания Врума базируется на том, что активная потребность не 
единственное необходимое условие мотивации человека к достижению определённой 
цели. Человек должен надеяться на то, что выбранный им тип поведения приведёт к 
удовлетворению или приобретению желаемого. Работники сумеют достичь уровня 
результативности, требуемого для получения ценного вознаграждения, если их уровень  
полномочий, профессиональные навыки, достаточны для выполнения поставленной 
задачи. 
Теория справедливости Адамса утверждает, что люди субъективно определяют 
отношение полученного вознаграждения к затраченным усилиям и затем соотносят его 
с вознаграждением других людей, выполняющих аналогичную работу. 
Основной вывод теории состоит в том, что пока люди не начнут считать, что они 
получают справедливое вознаграждение, они будут уменьшать интенсивность труда. 
Модель мотивации Портера-Лоулера. Л. Портер и Э. Лоулер разработали 
комплексную процессуальную теорию мотивации, включающую элементы теории 
ожиданий и теории справедливости. 
 В их работе фигурируют пять переменных: затраченные усилия, восприятие, 
полученные результаты, вознаграждение, степень удовлетворения. Согласно теории, 
достигнутые результаты зависят от приложенных сотрудником усилий, его 
способностей и характера, а также создания ими своей роли. Уровень приложенных 
усилий будет определяться ценностью вознаграждения и степенью уверенности в том, 
что данный уровень усилий действительно повлечёт за собой вполне определённый 
уровень вознаграждения. В теории устанавливается соотношение между 
вознаграждением и результатами, т.е. человек удовлетворяет свои потребности 
посредством вознаграждений за достигнутые результаты. 
Вывод модели Портера-Лоулера состоит в том, что результативный труд ведёт к 
удовлетворению потребностей. 
Итак, изложенные теории позволяют сделать вывод о том, что отсутствует 
какое-либо канонизированное учение, объясняющее, что лежит в основе мотивации 
человека и чем определяется мотивация. Каждая из теорий имеет что - то особенное, 
отличительное, что дало ей возможность получить широкое признание теоретиков и 
практиков и внести существенный вклад в разработку знаний о мотивации. Несмотря 
на принципиальные различия, все теории имеют общее, позволяющее установить 
определённые параллели между ними. Характерной  особенностью всех теорий 
является то, что они изучают потребности и дают их классификацию, позволяющую 
делать выводы о механизме мотивации человека. «Сравнивая классификации всех 
теорий, можно отметить, что выделенные в различных работах группы потребностей и 
механизмов в определённой мере дополняют  друг друга». 
Современное трудовое сознание характеризуется отчуждением труда. Прежде 
всего, это касается работы в общественном производстве. Основные причины такого 
положения следующие: труд в общественном производстве не всегда может обеспечить 
нормальный уровень жизни большинству работников. Это связано как с размерами 
заработков, не позволяющими выйти на уровень рациональных норм поведения, так и с 
отсутствием необходимых потребительских товаров в государственной торговле; 
низкий уровень трудовой и производственной дисциплины предопределяет  низкое 
качество продукции и высокий травматизм, а как следствие безответственного 
отношения к труду - низкий уровень заработной платы; в условиях ограниченности  
сферы мотивированного поведения работника у абсолютного большинства трудящихся 
практически нет возможности свободного выбора места приложения труда, степени 
интенсивности работы, социальной и профессиональной мобильности; многие 
руководители нередко делают ставку на исполнительного и  безотказного работника в 
ущерб высокопрофессиональным и инициативным специалистам; отсутствует 
эффективная система стимулирования  трудовой деятельности, так как в оплате труда 
во многом процветает уравнительность, размер заработков слабо зависит от личного 
трудового вклада  работника  в  конечный  результат деятельности коллектива; 
внутренняя противоречивость системы заработной платы ослабляет связь между 
размером заработка и содержательностью труда. Суть этого противоречия в том, что 
стимулируется, прежде всего, закрепление работников на местах с непривлекательным 
трудом, в результате чего оплата труда на таких  местах выше, чем на рабочих местах, 
требующих высокой квалификации. 
Система морального и материального стимулирования труда в различных 
компаниях предполагает комплекс мер, направленных на повышение трудовой 
активности людей и как следствие повышение эффективности труда и его качества. 
Известный японский менеджер Л. Якокка писал: «Когда  речь идет о том, чтобы 
предприятие двигалось вперед, вся суть в мотивации людей». 
Все стимулы условно можно разделить на материальные инематериальные. 
 К материальному вознаграждению относят: заработную плату; участие в 
распределении прибыли; премии; участие в капитале. 
Экономический стимул к использованию систем участия в капитале заключается  
в необходимости увязать интересы организации и интересы сотрудников.   
К нематериальным способам мотивации относятся организационные и морально 
- психологические. 
Организационные способы включают в себя, прежде всего, привлечение 
работников к участию в делах организации, которое предполагает, что им 
предоставляется право голоса при решении ряда проблем, как правило, социального 
характера. Важную роль играет мотивация перспективы приобрести новые знания и 
навыки, что делает работников более независимыми, самостоятельными, придаёт им 
уверенность в завтрашнем дне. Мотивация обогащением содержания труда 
заключается в предоставлении людям более содержательной, важной, интересной, 
социально значимой работы, соответствующей их личным интересам и склонностям, с 
широкими перспективами должностного и профессионального роста, дающей  
возможность проявить свои творческие способности, осуществить контроль над 
ресурсами и условиями собственного труда, когда каждый по возможности должен 
быть сам себе шефом. 
Необходимо упомянуть ещё одну форму мотивации, которая по существу 
объединяет в себе все рассмотренные выше. Речь идёт о продвижении в должности, 
которое даёт и более высокую заработную плату (экономический мотив), и интересную 
и содержательную работу (организационный  мотив),  а также отражает признание 
заслуг и авторитета личности  путём перевода в более высокую статусную группу 
(моральный мотив). 
В заключении следует отметить, что путь к эффективному управлению 
персоналом лежит через понимание  его мотивации. Только зная, что движет 
человеком, что побуждает его к действиям, какие мотивы лежат в основе его 
поведения, можно попытаться разработать эффективную систему форм и методов 
управления человеком.  
Активизация деятельности персонала современного предприятия является одной 
из важнейших функций менеджмента. 
Использование различных форм и методов стимулирования позволит 
сформировать руководству фирмы действенную мотивацию кадров к эффективной 
деятельности, что, в свою очередь, будет способствовать не только функционированию, 
но и развитию предприятия. Поэтому хозяйственная деятельность предприятия во 
многом зависит от правильной организации финансовой и управленческой работы на 
предприятии.  
Успех любой фирмы во многом зависит от того, насколько полно и точно было 
проанализировано реальное состояние дел в области управления предприятием. 
Экономические реформы предполагают утверждение таких условий хозяйствования,  
при которых работники получают реальную возможность проявить свою инициативу и 
чтобы эти условия пробудили у них интерес к трудовой деятельности. 
Сегодня обостряется необходимость решения проблем заинтересованности 
каждого человека в качественной и творческой работе во благо  предприятия  и 
общества. 
 
 
 
 
 
